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Evaluation des Gleichstellungsplans

Ziele:

Beratungsfolge:

Datum Gremium Zustandigkeit

10.06.2021 Personal- und Verwaltungsausschuss Kenntnisnahme
15.09.2021 Hauptausschuss Kenntnisnahme
06.10.2021 Rat der Stadt Aachen Kenntnisnahme

Beschlussvorschlag:

1) Der Personal- und Verwaltungsausschuss nimmt die Ausflihrungen zur Evaluation des

Gleichstellungsplans zur Kenntnis.

2) Der Hauptausschuss nimmt die Ausfiihrungen zur Evaluation des Gleichstellungsplans zur

Kenntnis.

3) Der Rat nimmt die Ausfihrungen zur Evaluation des Gleichstellungsplans zur Kenntnis.
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Finanzielle Auswirkungen

JA NEIN
X
Fortgeschrieb Fortgeschrieb Gesamt-
Investive Ansatz Ansatz Gesamt-
ener Ansatz ener Ansatz bedarf
Auswirkungen 20xx 20xx ff. bedarf (alt)
20xx 20xx ff. (neu)
Einzahlungen 0 0 0 0 0
Auszahlungen 0 0 0 0 0
Ergebnis 0 0 0 0 0
+ Verbesserung / 0 0
- Verschlechterung
Deckung ist gegeben/ keine  Deckung ist gegeben/ keine
ausreichende Deckung ausreichende Deckung
vorhanden vorhanden
Fortgeschrieb Fortgeschrieb Folge-
konsumtive Ansatz Ansatz Folge-
ener Ansatz ener Ansatz kosten
Auswirkungen 20xx 20xx ff. kosten (alt)
20xx 20xx ff. (neu)
Ertrag 0 0 0 0 0
Personal-/
0 0 0 0 0
Sachaufwand
Abschreibungen 0 0 0 0 0
Ergebnis 0 0 0 0 0
+ Verbesserung / 0 0
- Verschlechterung
Deckung ist gegeben/ keine  Deckung ist gegeben/ keine
ausreichende Deckung ausreichende Deckung
vorhanden vorhanden
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Klimarelevanz
Bedeutung der MaBRnahme fiir den Klimaschutz/Bedeutung der MaBnahme fiir die
Klimafolgenanpassung

Zur Relevanz der MalRnahme flr den Klimaschutz

Die MalRnahme hat folgende Relevanz:

keine positiv negativ nicht eindeutig

X

Der Effekt auf die CO2-Emissionen ist:

gering mittel grof3 nicht ermittelbar

Zur Relevanz der MalRnahme flr die Klimafolgenanpassung

Die MalRnahme hat folgende Relevanz:

keine positiv negativ nicht eindeutig

X

GroRenordnung der Effekte

Wenn quantitative Auswirkungen ermittelbar sind, sind die Felder entsprechend anzukreuzen.

Die CO,-Einsparung durch die MaRnahme ist (bei positiven Manahmen):

gering ] unter 80 t/ Jahr (0,1% des jahrl. Einsparziels)
mittel | | 80t bis ca. 770 t/ Jahr (0,1% bis 1% des jahrl. Einsparziels)
grofy ] mehr als 770 t / Jahr (Uber 1% des jahrl. Einsparziels)

Die Erhohung der CO,-Emissionen durch die MalRnahme ist (bei negativen Manahmen):

gering ] unter 80 t/ Jahr (0,1% des jahrl. Einsparziels)
mittel | | 80 bis ca. 770 t/ Jahr (0,1% bis 1% des jahrl. Einsparziels)
groR ] mehr als 770 t / Jahr (lber 1% des jahrl. Einsparziels)

Eine Kompensation der zusitzlich entstehenden CO,-Emissionen erfolgt:
| volistandig

Uberwiegend (50% - 99%)
teilweise (1% - 49 %)

nicht

nicht bekannt
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Erlauterungen:

Ende 2017 wurde der Gleichstellungsplan durch den Rat der Stadt Aachen beschlossen. Dieser Plan
gilt bis Ende 2022. Die vorgelegte Zwischenevaluation ist Teil des Prozesses, der 2017 beschlossen
wurde.

Ein glltiger Gleichstellungsplan ist neben der Bestandsaufnahme der Beschaftigtenstruktur in den
verschiedenen Verwaltungseinheiten gesetzliche Notwendigkeit (§§ 5, 5a, 6 LGG NRW). Seit 2019 ist
der Bestand eines glltigen Gleichstellungsplans auch als Anhang im kommunalen Jahresabschluss
anzugeben (§ 45, Abs. 2 KomHVO NRW).

Anlage/n:

Evaluation des Gleichstellungsplans
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Evaluation des

Gleichstellungsplans der Stadt Aachen
(2017 - 2020)

Aachen, 6.Mai 2021
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1. Einleitung

Welche Aspekte der Gleichstellung in der Stadtverwaltung haben sich seit der Verabschiedung des
Gleichstellungsplans Anfang 2018 verandert? Wie steht es um die Themen “Partnerschaftlichtliche Las-
tenverteilung®, vollzeitnahe Teilzeit und Karriereverlaufe? Wirkt sich die Covid-19-Pandemie auf die
Gleichstellung aus?

Die vorliegende Zwischenevaluation des Gleichstellungsplans 2018 — 2022 kann als eine Art Wasser-
standsmeldung verstanden werden — es wird dargestellt, inwieweit die MaRnahmen bis zum Jahr 2020
umgesetzt worden sind und wo es noch weiterer Verfeinerungen bedarf. Es werden neben einigen ak-
tuellen Zahlen vor allem die Zielerreichung und die damit verknipften MaRnahmen betrachtet. Im
Gleichstellungsplan wurden 2018 vier Handlungsfelder benannt und jeweils mit Zielen verkn(pft.
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2. Zum Stand der Handlungsfelder

2.1 Handlungsfeld: Rekrutierung und Berufsbereiche

In diesem Handlungsfeld wird unter der Zielsetzung “Mehr Frauen in Technik, mehr Manner in Kitas*
das Ungleichgewicht von Frauen und Mannern in unterschiedlichen Berufsbereichen aufgegriffen. Die
MaRnahmen in diesem Feld beziehen sich auf die verstarkte Anwerbung von neuen Mitarbeitenden in
geschlechtsuntypischen Bereichen.

Der Gleichstellungsplan 2018 - 2022 geht sehr detailliert auf einzelne Malinahmen ein, mittels derer
Ungleichgewichte bei der Rekrutierung nivelliert werden konnen. Dazu gehort, dass sowohl bei grund-
satzlichen, als auch bei den zielgruppenspezifischen Rekrutierungskampagnen (z.B. Feuerwehr, Kita,
Ordnungs- und Sicherheitsdienst) auf ein diverses Erscheinungsbild von Mitarbeitenden geachtet wird,
um eine hohe Identifikation zu erreichen. Daneben erfolgten Ausschreibungen durchgangig mit Gender-
stern sowie dem Zusatz (m/w/d). Im Karriereportal der Stadtverwaltung Aachen wird die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf samt der Arbeitsflexibilisierung als fester Bestandteil der Unternehmenskultur
herausgestellt.

Als grolen Erfolg kann das Ausbildungsprogramm der Feuerwehr fiir Notfallsanitater*innen bezeichnet
werden. Ziel war es, mit dieser Ausbildung einen neuen Zugangsweg (abseits der klassischen hand-
werklichen Ausbildung) in den Feuerwehrdient zu schaffen und damit zugleich auch einen Weg zu er-
offnen, der Frauen ggf. starker anspricht. Wahrend der Frauenanteil bei den anderen Zugangswegen in
die Berufsfeuerwehr bei den Bewerbungen maximal bis zu 5% betragt, bewarben sich hier 36% Frauen.
Ebenso viele sind dann auch in die Ausbildung ab August 2020 eingestiegen, so dass hier eine erhebli-
che Steigerung des Frauenanteils erreicht werden konnte. Es bleibt abzuwarten, ob am Ende auch eine
Uberfiihrung in die Stammbelegschaft der Feuerwehr gelingt.

Bei der Praxisintegrierten Ausbildung (PIA) von Erzieher*innen ist ein Anstieg von Mannern zu ver-
zeichnen: waren es im ersten Jahr dieser Ausbildung (2018) nur 12,5 % Manner, so traten im Jahr 2020
schon 22% diese Ausbildung an. Erfreulich ist, dass mit dieser Entwicklung zugleich mehr ménnliche
Identifikationsfiguren in diesem Beruf in Erscheinung treten und perspektivisch damit alte Geschlechter-
klischees, die dem Beruf anhaften, abgebaut werden konnen.

Insgesamt kann festgestellt werden, dass neue Ausbildungen, die mit innovativen, zeitgemalRen Kon-
zepten und Bezeichnungen einhergehen, auch offener flr alle Geschlechter sind, weil sie nicht an alte
Rollen-/Geschlechterklischees anknupfen. Vielmehr werden sie mit zeitgemalien Bildern fir alle Ge-
schlechter beworben. Die Stadtverwaltung Aachen mdchte solche Erfolgsgeschichten weiter fortschrei-
ben und kinftig auch auf weitere Bereiche ausdehnen.

2.2 Handlungsfeld: Einkommen und Arbeitszeit

Das Handlungsfeld beleuchtet die Einkommenssituationen und den Umfang der Arbeitszeit: Gesell-
schaftlich betrachtet besteht nach wie vor ein Spannungsverhaltnis zwischen der Notwendigkeit von
flexiblen (Teilzeit-) Arbeitsmodellen, der Vereinbarkeit von Familie und Beruf und den daraus resultie-
renden langfristigen Konsequenzen. Das Arbeiten in Teilzeit hat finanzielle EinbufRen zur Folge, die sich
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im ungunstigsten Fall bis ins Alter fortschreiben. Mainahmen zur Ermoglichung von Flexibilitat, aber
auch zur Beratung und umsichtigen Karriereplanung anzubieten, hat sich die Verwaltung als Aufgabe im
letzten Gleichstellungsplan gegeben.

Teilzeit

Als entscheidender Baustein der Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist Teilzeitarbeit nicht mehr weg-
zudenken. Doch dieses Modell ist — besonders in geringer Teilzeit — auf Dauer fiir viele Frauen ein fi-
nanzielles Wagnis, denn die Arbeit in Teilzeit ist immer noch weitgehend ein Thema, mit dem Frauen in
der Regel mehr konfrontiert sind als Manner. Erfreulich ist in diesem Zusammenhang jedoch, dass ins-
gesamt bei der Stadtverwaltung ein gegenlaufiger Trend zu beobachten ist: Eltern kehren aus der El-
ternzeit deutlich friher wieder in den Beruf zurlick (meist binnen eines Jahres) und der in Anspruch
genommene Stundenumfang in Teilzeit steigt seit der Erstellung des letzten Gleichstellungsplans: zu-
nehmend mehr Mitarbeitende nutzen “Uberhalftige® Teilzeitmodelle, wahrend der Anteil von Kleinst-
Teilzeiten rucklaufig ist. So wird ein Stundenmodell von 15 bis 25 Stunden noch von 43,7 % gewahlt
(zuvor: 47,8 %), ein Modell zwischen 25 und 35 Stunden mittlerweile von einer deutlichen Mehrheit:
96,3 % aller Teilzeitarbeitenden (zuvor: 52,2 %).

Die Teilzeitoptionen und deren Vor- und Nachteile werden auch im Rahmen der Beratungsleistungen
des Familienserviceburos sowie des Gleichstellungsbiros thematisiert. Dazu gehort auch, dass Teilzeit
durchgangig zum “Familienthema“ gemacht wird, indem die Beratung fur die Elternpaare und nicht nur
flr die meist weiblich Anfragenden erbracht wird. Die damit zusammenh&ngenden Konsequenzen sol-
len im Rahmen der verwaltungsinternen Kommunikation aufgezeigt werden, z.B. durch Informationen im
Mitarbeitendenportal. Um auch die kritischen Aspekte der Teilzeitarbeit zu beleuchten und alternative
Szenarien (z.B. nahezu Vollzeit fir beide Partner*innen) aufzuzeigen, hat das Gleichstellungsburo im
Jahr 2019 eine Informationsveranstaltung fur Mitarbeiterinnen zu den Aspekten Teilzeit, Scheidungs-
quoten, Altersarmut angeboten. Die Nachfrage zur Teilnahme an dieser Veranstaltung ist ungebrochen
hoch und zeigt noch einmal die Bedeutung des Themas auf. Die Veranstaltung wird daher demné&chst in
digitaler Form erneut angeboten. Es ist von Seiten des Gleichstellungsbiros geplant, starker in die Aus-
bildung neuer Anwarter*innen und Auszubildenden beratend einzutreten, um schon friihzeitig auf The-
men wie Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Partnerschaftlichkeit und Karriereplanung einzugehen.

Gleichzeitig ist auch wichtig zu verdeutlichen, dass Teilzeitarbeit nicht automatisch mit einem berufli-
chen “Wertverlust* einhergeht, sondern Karrierewege auch dann offen bleiben, wenn man in Teilzeit
beschaftigt ist. Bei der Verwaltung wird mittlerweile in unterschiedlichen Modellen in Teilzeitarbeit ge-
fihrt. Die sogenannte “Doppelspitze®, d.h. die halftige Aufteilung der Fiihrungsfunktion bleibt allerdings
die Ausnahme. Wie ein solches Modell umgesetzt werden kann, wurde unter anderem im Rahmen der
Fuhrungskraftetagung 2019 von zwei Flhrungskraften beschrieben, die sich gemeinsam in leitender
Funktion beim Landschaftsverband Westfalen-Lippe eine Fihrungsstelle teilen. Solche best-practice-
Beispiele tragen dazu bei, die Akzeptanz dieser Karriereformen zu erhéhen und innerhalb der Verwal-
tung starker zu etablieren.

Mobile Arbeit

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird durch mobile Arbeit unterstiitzt, indem flexiblere Arbeits-
modelle Mittern und Vatern erlauben, ortsunabhangig zu arbeiten. Die erh6hte Flexibilisierung wird
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perspektivisch auch einen Beitrag dazu leisten, dass Stundenkontingente in Teilzeit erhoht werden kon-
nen, so dass vollzeitnahe Teilzeiten eher zur Regel werden konnen. Allein durch den Wegfall von Pen-
delzeiten, die fur die aus dem Umland Einpendelnden mitunter bis zu zwei Stunden am Tag umfassen
und die teils mit Abholzeiten von Kindern in Einklang gebracht werden missen, ergeben sich hier neue
Zeitpotentiale. Bereits vor Corona wurde auch vor diesem Hintergrund die Ausweitung mobiler Arbeit
und Anpassung der stadtischen Dienstvereinbarung beschlossen. Aufgrund ihres innovativen Charak-
ters diente die Dienstvereinbarung schon vor 2020 deutschlandweit als Vorbild flir andere Behdrden. Da
die Covid-19-Pandemie mobile Arbeit noch einmal extrem befordert hat, nahm die Nachfrage anderer
Einrichtungen nach der Aachener Dienstvereinbarung und ihrer Regularien noch einmal deutlich zu.

Bei der Stadtverwaltung Aachen gelang es im Frihjahr 2020 innerhalb kirzester Zeit, die Anzahl der
technisch notwendigen Zugange zur mobilen Arbeit zu erhohen, so dass mittlerweile dber 1500 Mitar-
beitende ortsungebunden arbeiten. Damit wurde der digitale Wandel verwaltungsweit stark beschleu-
nigt; zugleich wurden Arbeits- und Kommunikationsablaufe neu organisiert. Fihrungskrafte und Mitar-
beitende werden mit vielfaltigen Schulungsangeboten zur virtuellen Fihrung und zum Selbstmanage-
ment in diesem Veranderungsprozess begleitet. Diese werden aktuell alle als Online-Schulungen ange-
boten, so dass eine Teilnahme von jedem Arbeitsort moglich ist. Auch nach der Pandemie wird diese
Art von Schulung weiter gefordert, so dass ortsunabhangige Teilnahmen mdglich bleiben werden.
Ebenso werden gerade Teilzeitschulungsformate erprobt.

Partnerschaftlichkeit

Partnerschaftlichkeit bedeutet, dass Manner wie Frauen gleichermalien Verantwortung fiir die Sorge-
und Erwerbsarbeit ibernehmen. Es ist keine Selbstverstandlichkeit, dass Frauen die familiare Pflege
alterer Verwandter (ibernehmen oder nach einer schwangerschaftsbedingten Pause in eine lange ElI-
ternzeit und/oder Teilzeit mit geringem Umfang gehen. Auch Manner wollen als Vater aktiv sein, Eltern-
zeiten nehmen und ihre Pflichten wahrnehmen. Dabei sollten sie strukturell und persénlich unterstitzt
werden, denn gerade die gesellschaftliche und berufliche Akzeptanz von Mannern in der aktiven Vater-
rolle ist in Deutschland — anders als z.B. in skandinavischen Landern, noch ausbaufahig. So plant das
Gleichstellungsbtiro die Kampagne “Aktive Vaterschaft‘, um auch in den einzelnen Fachbereichen und
bei den Flhrungskraften der Stadtverwaltung fir mehr Akzeptanz zu sorgen.

2.3 Handlungsfeld: Karrierewege und Fiihrungspositionen

Das Handlungsfeld ,Karrierewege und Fuhrungspositionen“ umfasst mehrere Ziele und dementspre-
chend mehrere MalRnahmen, die sich vorrangig um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie drehen, so
dass die Familiengrindung nicht zum Karriereknick wird.

Teilzeit und Karriereverldufe sind eng miteinander verbunden — Prasenz ist das Stichwort, das in der
Gesamtgemengelage beachtet werden muss. Untersuchungen zum Thema Karriere lassen sich auf
folgende Formel herunterbrechen: Wer haufig gesehen wird und in direktem Kontakt mit Kolleg*innen
ist, macht Karriere. Présente Kolleg*innen gelten als leistungsorientiert und kénnen Networking gezielt
betreiben. Bleibt man jedoch in Telearbeit/mobiler Arbeit, ist man weniger sichtbar, so dass die Chance
‘entdeckt” zu werden, geringer ist.
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Die Covid-19-Pandemie hat jedoch unter anderem gezeigt, dass die gewohnte Orientierung an einer
Prasenz nicht notwendig ist. Die Orientierung an Ergebnissen war und ist alternativios und hat verwal-
tungsweit eine neue Dimension erreicht. Dabei darf nicht vergessen werden, dass gerade Frauen dazu
tendieren, die Familienarbeit und Erwerbsarbeit miteinander zu vereinbaren — das haben auch Umfra-
gen in der Corona-Krise gezeigt. Mehr als 2/3 der betreuenden Elternteile sind Mitter, die bestrebt sind,
Arbeit und Homeschooling in Einklang zu bringen. Diese hohe Belastung flihrt dazu, dass sich die be-
troffenen Frauen einerseits verausgaben und zugleich im Beruf weniger sichtbar sind. Zu diesem Er-
gebnis kommen die beiden durchgeflihrten Umfragen des “Frauennetzwerks Stadteregion Aachen® aus
dem Sommer 2020 und aus dem Monat Marz in 2021.

Bei der Stadtverwaltung Aachen haben im Jahr 2020 rund 29% aller Frauen und 21% aller Manner mo-
bile Arbeit genutzt. Dank der digitalen Videokonferenztechnologie ist es mittlerweile mdglich, auch in
mobiler Arbeit miteinander sichtbar zu sein. In der Zukunft wird diese Technologie auch dann fester
Bestandteil von Konferenzen/Besprechungen sein, wenn Prasenzveranstaltungen wieder moglich sind.
Denn das “Zuschalten” einzelner Personen aus dem Homeoffice (hybride Besprechungsformate) erhoht
die Flexibilitat des ortsungebundenen Arbeitens. Erganzend dazu wird auch an der Bereitstellung von
Team-Chat-Software und der kulturellen Etablierung des “Flhren auf Distanz* gearbeitet, um den sozia-
len Austausch und das Networking als wichtige karriererelevante Faktoren auch aus dem Homeoffice
heraus zu befordern.

2.4 Handlungsfeld: Lebensweise und -balance

In diesem Handlungsfeld geht es um einen Kulturwandel hin zu einer Arbeitsumgebung, in der die Kar-
riereentwicklung von Frauen und Mannern ganz selbstverstandlich parallel gedacht wird — mit oder ohne
Kinder. Der aktive Beitrag der Arbeitgeberin Stadt Aachen wird in diesem Feld betrachtet: als Ziel wird
ein modernes Rollenverstandnis definiert. Zugleich werden Hemmschwellen, die diese Zielerreichung
erschweren, identifiziert.

Fehlende Akzeptanz von aktiven Vatern sowie die Gefahr eines unglnstigen Karriereverlaufs konnen
als Hemmschwellen benannt werden. Das Gleichstellungsblro wird daher den Fokus auf die Partner-
schaftlichkeit richten. MaRnahmen sind hier:

- eine interne Plakataktion

- Aktionstage flr Vater

- Informationen in der Mitarbeitendenzeitung / Intranet
- Netwalk.

3. Fazit

In allen vier Handlungsfeldern wurden Fortschritte erzielt. Damit das Thema Gleichstellung weiter im
Fokus bleibt, bedarf es einer regelméRigen Fortschreibung und Fortfiihrung der geplanten Malnahmen.
Auch dieser Bericht tragt dazu bei, dass das Thema Gleichstellung présent und in der Diskussion bleibt.
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Der nachste Gleichstellungsplan wird im Jahr 2022 vorgelegt werden. Bis dahin wird das Monitoring
weiter gefhrt, so dass auch langerfristige Verlaufe ersichtlich bleiben.
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